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Введение 
Важнейшим элементом системы управления 
трудовыми процессами на всех стадиях и для 
всех участников инноваций является адекватная 
оценка трудового потенциала и результатов труда 
каждого работника, что реализуется в процессе 
аттестации. Интерес к компетенции как качеству 
персонала при проведении аттестации является 
результатом значительного усложнения всех от-
ношений, связанных с производством и социаль-
ной жизнью людей. 
Между тем в настоящее время практика атте-
стации, например, педагогических работников, по 
мнению [1], носит, преимущественно, жесткий дек-
ларированный характер и существенно затрудняет 
использование компетентностного подхода. В част-
ности, прослеживается тенденция, когда работники 
официально отказываются от аттестации, указывая 
преобладание негативных субъективных факторов: 
состояние тревожности и неуверенности … [1]. 
Следует отметить, что подобные проблемы 
возникают и у работников, непосредственно зани-
мающихся производственными инновациями. Не-
обходимость повышения конкурентоспособности 
предприятий в условиях возрастания отрицатель-
ного воздействия внешних факторов выдвигают 
принципиально новые требования к управлению 
персоналом и ко всей национальной инновацион-
ной системе [2]. Сложившаяся методическая база 
по управлению персоналом сегодня не обеспечи-
вает необходимого развития инновационного по-
тенциала субъектов экономики. Одним из основ-
ных элементов в кадровой работе должна стать 
всесторонне обоснованная оценка каждого инно-
ватора как необходимое условие предотвращения 
ошибок в отборе, рациональном использовании и 
эффективной мотивации персонала. 
Вопросы совершенствования оценки и атте-
стации кадров рассматриваются в работах [3–14] и 
др. Однако вопросы оценки кадров, задействован-
ных в системе инноваций, рассмотрены недоста-
точно. Особенно это касается рабочих профессий. 
В результате обзора литературы [9] принято 
следующее понятие: аттестация – это процесс пе-
риодической или единовременной системной про-
верки и оценки профессиональных компетенций 
работника, необходимых для выполнения работы в 
данной должности для принятия решений о соот-
ветствии работника занимаемой должности, или 
продвижении на более высокую должность, или 
для поощрения работника за установленный срок 
работы, или построения деловой карьеры работни-
ка, или нахождения более гармоничного распреде-
ления функций среди аттестуемого персонала в 
рамках установленных правовых положений.   
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ям компетенций, используемых для оценки квали-
фикации при аттестации персонала.  
Практика проведения аттестаций работников 
металлургической промышленности показала, что, 
в зависимости от целей аттестации, категории атте-
стуемых работников, группировка (форматирова-
ние) компетенций может быть различна [9]. 
В данном исследовании используются фор-
маты компетенций:  
1. Профессиональные знания (format «Profes-
sional knowledge»). 
2. Профессиональные умения (format «Pro-
fessional skills»). 
3. Деловые качества (format «Business quali-
ties»).  
Компетенции в формате «Профессиональные 
знания» формируются на основе должностных и 
технологических инструкций тарифно-квалифи-
кационных справочников, профессиональных 
стандартов и правил внутреннего распорядка, кол-
лективного договора, тарифных соглашений, нор-
мативных документов отраслевого, регионального 
и федерального уровней в части, непосредственно 
касающиеся данной должности. 
Сегодня для этой цели широко используются 
методы дистанционного обучения и контроля.  
Формат компетенций по оценке умений вы-
полнения обязательных функций напрямую свя-
зан с оценкой эффективности (качества) труда 
работника в ретроспективном периоде.  
Состав и нормативные значения показателей 
должны определяться с учетом общих принципов 
организации процесса аттестации, а именно: объ-
ективность, соответствие, цикличность, глас-
ность, возможность количественной оценки, 
сравнимость результатов, стимулирование, опти-
мальные затраты труда при минимальных сроках 
на проведение аттестации. 
Ключевой фактор в системе оценки компе-
тенций – это количественные показатели резуль-
татов работы аттестуемого работника за отчет-
ный период. Показатели должны отвечать сле-
дующим требованиям: возможность извлечения 
из официальной статистики, однозначность ин-
терпретации, отражение степени достижения це-
ли организации. 
Поскольку в процессе реализации инноваци-
онных проектов, как правило, задействованы ра-
ботники различных категорий (рабочие, конст-
рукторы, технологи, исследователи), то для каж-
дой категории естественно должны быть свои 
показатели оценки результатов труда. В основе 
они должны отражать степень достижения цели, 
соотнесенной с задачами и стратегической целью 
деятельности организации.  
При аттестации также немаловажное значение 
имеет учет показателей, отражающих уровень тру-
дового потенциала работника. Это оценивается в 
формате «Деловые качества», которыми должен 
обладать работник, чтобы быть руководителем. 
Здесь также оцениваются креативные характери-
стики работника, его уровень ответственности за 
выполняемую работу, «преданность фирме» и т. д. 
Важно оценить то, что непосредственно не входит 
в обязанности работника, но повышает его цен-
ность участия в инновационном процессе. Вклю-
чение этого формата также важно для рабочих – 
участников инновационного процесса.  
Результат 
На основе многолетнего изучения инноваци-
онных процессов Челябинского трубопрокатного 
завода, Магнитогорского металлургического ком-
бината, Челябинского тракторного завода, Ка-
менск-Уральского металлургического завода, 
Опытного завода путевых машин для рабочих-
станочников составлены следующие основные 
показатели аттестационной оценки компетенций. 
1. Средний уровень выполнения нормы выра-
ботки за отчетный период. 
Этот показатель может определяться: как от-
ношение фактически выполненных нормо-часов 
объема продукции, измеренного трудовым мето-
дом, к нормативному объему продукции, изме-
ренного в тех же нормо-часах (продолжитель-
ность смены). Если для работника объем продук-
ции измеряется в натуральных единицах (штуках, 
комплектах, узлах и т. д.), то расчет производится 
в единицах, установленных для начисления зар-
платы работнику. За расчетный период берется 
промежуток времени от предыдущей аттестации. 
Если аттестация проводится с целью повышения 
разряда на конкурсной основе, то в расчет берет-
ся прогнозное значение показателя, получаемое с 
использованием прогнозной функции тренда. 
Параметры прогнозной функции здесь получают-
ся из фактических показателей отчетного периода 
с использованием метода экспоненциального 
сглаживания [10].  
Процедура сглаживания при рассматриваемом 
методе осуществляется по рекурентной формуле: 
,                   (1)
 
где [ ]ptS  – экспоненциальная средняя р-го поряд-
ка; p = 1, 2 … к; к – максимальный уровень по-
рядка сглаживания; α  – параметр сглаживания;  
t – год, за который определяется экспоненциальная 
средняя оцениваемого показателя. 
В качестве начального уровня сглаживания 
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то есть фактические значения ретроспективного 
периода. 
Проиллюстрируем расчет усредненного уров-
ня выполнения нормы выработки с использовани-
ем метода экспоненциального сглаживания по ис-
ходным данным табл. 1. 
Принимаем начальные условия сглаживания: 
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2 1
0 0 0S S Y  ; α = 0,6; к = 2. 
Сглаженное значение для 2015 года посчита-
ем по формуле (1): 
1
1S = 0,6*112+(1–0,6)*110 = 110,8 %. 
Коэффициенты функции тренда определяют 
через экспоненциальные средние по фундамен-
тальной теореме Брауна-Мейера. Так, для линей-
ной модели [10]: 
[1] [2]
0 2 t ta S S  .                              (2) 
В нашем случае по данным табл. 1 получаем: 









;                       (3)  
а1= 0,6/(1 – 0,6)(123,21 – 119,8) = 0,82. 
По формуле для линейной функции тренда 
[10] получаем прогнозное значение 2019 года: 
Y2019 = 126 + 0,82 = 126,82 %. 
Для сравнения рассмотрим те же значения 
процента выполнения нормы выработки в обрат-
ной последовательности, при которой тренд имеет 
отрицательную тенденцию: 
а0= 2*112,7 – 115,7 = 109,7 
а1= 0,6/(1 – 0,6)(112,7 – 115,7) = –4,5. 
Y2019 = 109,7 – 4,5 = 105,2 %. 
Очевидно, что при одном и том же средне-
арифметическом значении показателя нормы вы-
работки предпочтение при рассмотрении вопроса 
о повышении разряда следует отдать работнику, 
который имеет положительную тенденцию по 
данному показателю.  
В условиях нестабильности работы предпри-
ятия под воздействием внешних и внутренних 
факторов показатели работника, как и всего кол-
лектива организации, могут не иметь четко выра-
женной тенденции. Предлагаемый метод также 
применим, поскольку здесь важна не точность 
прогноза, а различие в прогнозных оценках. По 
сути, прогнозная оценка выступает как усреднен-
ное значение показателя, который получен с 
большим весом фактических показателей более 
позднего периода. 
Если задачей аттестации является определе-
ние соответствия деловых качеств работника за-
нимаемой должности, то тогда усредненная оценка 
результатов работы должна соотноситься с уста-
новленным критерием, который заранее должен 
быть известен работнику. Представляется, что 
комплексная оценка результатов труда и трудово-
го потенциала рабочих с использованием прогноз-
ной оценки ряда показателей при применении сис-
темы мотивации, с встроенной в нее интегральной 
аттестационной оценкой, существенно повысит 
качество рабочей силы и ее конкурентоспособ-
ность.  
2. Средний уровень выполнения нормы за-
трат электроэнергии на технологические цели 







 ;     (4) 
где Эн – количество электроэнергии по норме, 
кВт-час;  Эф – фактические затраты, кВт-час.  
3. Процент выхода годной продукции опре-
деляется по формуле: 
100 %гR брака  , 
процент брака считается либо по количеству, ли-
бо по стоимостной оценке величины потерь за-
бракованных изделий. 
4. Доля инновационной продукции в общем 
объеме продукции, произведенной аттестуемым 
рабочим. 
Производственные подразделения механиче-
ской обработки, в которых часть продукции явля-
ется инновационной, должна учитывать этот по-
казатель, измеряемый трудовым методом, т.е. в 
нормо-часах. 
5. Стаж работы. 
Этот параметр определяется общим стажем 
работы, стажем работы по специальности, нали-
чием у рабочего второй (третьей) специальности.  
6. Изготовление испытательного изделия.  
Для выявления умений рабочего ему может 
быть дано контрольное задание на выполнение 
конкретной детали или операции, которая по 
сложности выполнения соответствует присваи-
ваемому разряду работы.  
7. Доля рабочих дней без нарушения трудо-
вой дисциплины (учитываются опоздания на ра-
боту, преждевременный уход с работы, простои 
по неуважительной причине и т. д.).  
Таблица 1 
Прогнозирование уровня норм выработки рабочего с положительной и отрицательной 
динамикой временного ряда 
Показатель 
Год 
2015 2016 2017 2018 
полож. отриц. полож. отриц. полож. отриц. полож. отриц. 
% нормы вы-
работки, Yt  
110 127 112 122 122 112 127 110 
1
tS  110 127 110,8 124 117,52 116,8 123,21 112,7 
2
tS  110 127 110,48 125,2 114,7 120,5 119,8 115,7 
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Данный показатель учитывается за год, 
предшествующий аттестации, по случаям, кото-
рые зафиксированы в решениях администрации 
(в приказах, распоряжениях).  
8. Работа наставником молодёжи. 
Учитывается количество обученных рабочих, 
получивших повышение или присвоение разряда, 
в срок между смежными аттестациями. 
9. Совмещение профессий. 
Совмещение профессий — это работа на раз-
личных видах оборудования в течение смены. 
Учитывается показателем, определяемым как до-
ля рабочих дней в году, занятых работой по двум 
и более профессиям. 
При многостаночном обслуживании атте-
стуемый показатель определяется также, как и 
при совмещении профессий за год, предшест-
вующий аттестации работника. 
10. Участие в общественной жизни органи-
зации. 
Учитывается участие в субботниках, спор-
тивных мероприятиях, занятие художественной 
самодеятельностью, помощь в организации быта 
неработающих ветеранов организации, выходы 
на работу в нерабочее время для ликвидации ава-
рий, последствий стихийных бедствий и т. д.  
Показатель определяется как отношение ко-
личества мероприятий, в которых принял участие 
за последний год работник, к общему количеству 
мероприятий, проводимых в организации.  
11. Рационализаторство и изобретательство. 
Если рабочий сам является рационализато-
ром и изобретателем, это надо считать важней-
шим фактором в повышении разряда, должности, 
заработной платы, морального поощрения в про-
цессе аттестации. Показатели учета эффективно-
сти работы здесь такие же, как и для всех катего-
рий работников: 
– количество заявок на рационализаторские 
предложения, принятые к рассмотрению; 
– количество внедренных рационализатор-
ских предложений аттестуемого работника; 
– экономический эффект от внедренных рац-
предложений; 
– количество заявок на получение патентов 
на изобретения, полезные модели или промыш-
ленные образцы; 
– количество полученных патентов на изо-
бретения, полезные модели, промышленные об-
разцы; 
– экономический эффект от внедренных изо-
бретений, полезных моделей, промышленных 
образцов. 
12. Содействие инновационной деятельности. 
Данный показатель должен стимулировать 
деятельность рабочих на внедрение новшеств, ав-
торами которых они не являются, но которые они 
внедряют или используют в своей деятельности. 
Результат такой работы измеряется количе-
ством инноваций, в которых участвовал атте-
стуемый и которые дали положительный эффект. 
13. Образование по специальности, по кото-
рой работает аттестуемый. Оценивается уро-
вень и форма образования (образование по специ-
альности: начальное, среднее, незаконченное выс-
шее, бакалавриат, специалитет, магистратура). 
14. Образование не по специальности, по 
которой работает аттестуемый (аналогичные 
уровни, но не по специальности, по которой ра-
ботает аттестуемый).  
15. Общее образование (восьмилетнее или 
общее среднее образование). 
16. Курсы повышения квалификации. Об 
уровне знаний также судят по прохождению кур-
сов повышения квалификации различной про-
должительности. 
17. Определение знаний, необходимых для 
выполнения функций по аттестуемой должно-
сти (инструкции, правила, нормативы и т. д.), 
может проходить в форме собеседования с ко-
миссией, или тестирования с использованием 
компьютерной техники. 
При комплексной оценке компетентности 
рабочего каждый вид образования определяется в 
баллах. Величина баллов может корректировать-
ся с учетом среднего балла по основным дисцип-
линам.  
В соответствии с компетентностным подхо-
дом все показатели делятся по форматам компе-
тенций. 
Интегральный показатель уровня компетен-
ций I для р работника является общим баллом, 
который получается путем сложения баллов фор-
матов компетенций:  
3
1
p i ipI F P ,     (5) 
где Fi – удельный вес i-го формата компетенций 
(определяется экспертной комиссией из условия 
1iF  ; Pip – уровень компетенций по i-му фор-







  ,                            (6) 
где aji значимость j-го показателя i-формата; 
jipB  – значение j-го показателя компетенций i-го 
формата р рабочего. 
Рассмотрим пример определения интеграль-
ного показателя уровня компетентности станочни-
ка опытного производства. 
Обобщенный показатель формата «профес-
сиональные знания» 1pP  в соответствии с выше-
приведенном перечнем показателей и выражения 








  .                        (7) 
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Значение всех показателей компетенций 1-го 
формата (профессиональные знания) р рабочего –
1 1j pB  . 
Значимость показателей принимается комис-
сией (табл. 2). 
Коэффициент значимости общего среднего 
образования – a15 = 0,4. 
Коэффициент значимости оценки по сдаче эк-
замена соответствует экзаменационной оценке, 
т. е. a17 = 2 – 5. 
В случае получения на экзамене оценки «2» 
работник должен пройти пересдачу либо должен 
рассматриваться вопрос о понижении работника в 
должности или об увольнении. 
Для расчета обобщенного показателя формата 
«профессиональные умения» Pip в соответствии с 
вышеприведенном перечнем показателей и выра-










a12 = a22 = a32 = a52 = a62 = 1$ 
a42 = 0,5. 
Количество баллов за стаж работы получается 
как сумма баллов, учитывающих стаж работы по 
специальности – B5,2,p и не по специальности – 
B5,2,1,p : B52p = B5,2,1,p : B5,2,2,p.  
Для подсчета по данному параметру состав-
лена табл. 3.  
Таблица 3 
Количество баллов по компетенции «Должен уметь» 







Стаж не по 
специально-
сти 
0,25–1 0,1 0,1 
2–4 0,4 0,2 
5–10 0,7 0,3 
11–20 0,9 0,4 
> 21 1 0,5 
 
Набор показателей компетенций в формате 
«деловые качества» группировался также с ис-
пользованием формулы (6). В состав данного фор-
мата вошли показатели списка компетенций под 
номерами 7–12. 
Коэффициенты значимости приняты следую-
щие: 
a73 = 0,3; a83 = a103 = a113 = 0,1; a93 = 0,5; a123 = 0,2. 
В данном примере работа по рационализации 
и изобретательству оценивается за последние три 
года по показателям: количество поданных рацио-
нализаторских предложений, количество получен-
ных патентов на изобретения, полезные модели, 
промышленные образцы. 
Сумма баллов по п. 11 списка определяется по 
формуле: 
B11,3p = B11,3,1p = B11,3,2p, 
где  B11,3,1p – количество баллов, получаемых рабо-
чим за принятые к внедрению заявки на рациона-
лизаторские предложения; B11,3,2p – количество 
баллов за патенты на изобретения, промышленные 
образы или полезные модели. 
Количество показателей инноваций пересчи-
тывается в соответствующее количество баллов по 
табл. 4. 
Таблица 4 
















1 1–2 1 2 0,5 
2 3–4 1,2 2.4 0,6 
3 5–6 1,4 2.8 0,7 
4 7–8 1,6 3.2 0,8 
5 9–10 1,8 3.6 0,9 
6 11–12 2,0 4,0 1,0 
 
Содействие внедрению инноваций в практику 
работы предприятий (п. 12) учитывается количест-
вом новшеств, в которых рабочий принимал непо-
средственное участие (см. табл. 4). 
Расчеты показывают, что рабочий по инте-
гральному показателю компетенций в формате 
 
Таблица 2 















a13 0,4 0,5 0,6 1 1,2 
a14 0,2 0,3 0,3 0,5 0,6 
Курсы повышения квалификации 
Объём, час 72 144 240 500 Более 500 
a16 0,1 0,15 0,3 0,5 0,6 
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«Деловые качества» может получить до 4-х  
баллов. 
Если принять коэффициент значимости этого 
формата (F3) = 0,3, а, соответственно, F1 = 0,3; 
F1 = 0,4, то в нашем примере при максимально 
возможных результатах по всем показателям ком-
петенций интегральный показатель уровня компе-
тенций I для р работника будет равен примерно 10 
баллам, что соответствует привычному воспри-
ятию результата как отличного труда работника.  
Обсуждение и выводы  
Существующие системы оценки квалифика-
ции при аттестации кадров в основном используют 
комплексную балльную оценку, основанную на 
мнении комиссии, экспертов, руководства и т. д. 
[9], что зачастую приводит к недостаточно адек-
ватной оценке и эффективным решениям по 
управлению персоналом. В результате снижается 
мотивация труда. 
Между тем, реализуя стадию непосредствен-
ного внедрения технической инновации (изготов-
ление опытного образца изделия, технологической 
оснастки, оборудования и т. д.), квалифицирован-
ный рабочий, если он мотивирован, существенно 
ускоряет процесс внедрения, часто сам, выявляя и 
устраняя недостатки инновационного проекта. 
При использовании предложенных фактиче-
ских показателей оценки результатов труда и учебы 
работника, сгруппированных по форматам компе-
тентностного подхода в системах аттестации и мо-
тивации труда, повышается объективность оценки 
квалификации и деловых качеств работника. 
Преимуществом предложенной комплексной 
усредненной оценки результатов труда является то, 
что в зависимости от задачи аттестации, может ис-
пользоваться прогнозная оценка (в случае отбора на 
более высокую должность) или среднее значение 
среди фактических показателей, при расчете кото-
рого больший вес придается более поздним значе-
ниям временного ряда (в случае определения мате-
риального и морального поощрения работника).  
На ОАО ММК разработана и применяется ме-
тодика оценки профессиональных компетенций 
при аттестации персонала, которая содержит эле-
менты вышеизложенного компетентностного ме-
тодического подхода.  
Таким образом, использование компетентно-
стного подхода с динамической комплексной 
оценкой фактических результатов при аттестации 
персонала повысит мотивацию труда в инноваци-
онной сфере, приведет к более объективному про-
цессу расстановки кадров.  
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This paper applies a competency-based approach to review the method of assessment during per-
formance appraisal of employees involved in the corporate process of innovations. The author states 
basic principles for the qualification assessment process. It has been pronounced that employee's scores 
for a reporting period form the key factor of the performance appraisal system. The case study of ma-
chine operators employed for the innovative products manufacture is used to develop 17 performance 
indicators grouped to form three formats of expertise. The performance rate averaged through expo-
nential smoothing is assumed as the workforce productivity indicator. Depending on the qualification 
assessment objectives, it is recommended to use either the forecasted performance rate or averaged 
(smoothed) actual value of the indicator. The practical relevance of the developed methodological ap-
proach to qualification assessment of participants of the innovation process lies in the fact that the use 
of the forecasted comprehensive performance appraisal will incentify employees of the innovation sec-
tor, improve performance and personnel appointments, enhance labor efficiency and competitiveness 
of innovative products. 
Keywords: performance appraisal of employees, competency-based approach, innovations, labor, 
forecasting, dynamic evaluation, performance rate, expertise indicators. 
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